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บทคัดยอ่ 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) สร้างรูปแบบการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และ 2) สร้างคู่มือ
การใช้รูปแบบการพัฒนาศักยภาพผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งอนาคต โดยศึกษา
จากผู้บริหาร และพนักงานระดับผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ที่ปฏิบัติงานในกลุ่มโรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์เขตพื้นที่
จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดชลบุรี และจังหวัดระยอง จํานวน 53 โรงงาน จํานวน 400 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ และแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ ผลการวิจัยสรุปได้ว่า 1) รูปแบบการ
พัฒนาศักยภาพผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 6 ด้านและองค์ประกอบย่อยดังนี้ (1) ด้าน
ภาวะผู้นํา (1.1) การสอนงาน (1.2) ทักษะการเป็นผู้นํา (1.3) ความสามารถทํางานภายใต้แรงกดดัน สามารถทํานายความ 
สําเร็จได้ร้อยละ 36.20 (2) ด้านแรงจูงใจในการทํางาน (2.1) เสริมสร้างโอกาสการเรียนรู้ใหม่ ๆ (2.2) การบริหารจัดการ
คนและผลงาน (2.3) ความมุ่งมั่นที่จะดําเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายและวิสัยทัศน์ (2.4) การให้ความสําคัญกับการ
ปรับปรุงพัฒนางาน สามารถทํานายความสําเร็จได้ร้อยละ 30.70 (3) ด้านการส่ือสารในองค์กร (3.1) การทํางานเป็นทีม
และการประสานงาน (3.2) การส่ือสารในการนําเสนองาน (3.3) การมีมนุษยสัมพันธ์ สามารถทํานายความสําเร็จได้ 
ร้อยละ 36.00 (4) ด้านความคิดเริ่มสร้างสรรค์ (4.1) ความคิดเชิงระบบและความคิดเชิงวิเคราะห์ (4.2) ความคิดสร้างสรรค์
และการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง (4.3) การให้ความสําคัญกับการคิดค้นส่ิงใหม่ สามารถทํานายความสําเร็จได้ร้อยละ 
30.20 (5) ด้านการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ (5.1) จริยธรรม จรรยาบรรณและความซ่ือสัตย์ (5.2) การคิดวิเคราะห์ในการ
แก้ปัญหา (5.3) คิดวางแผนจัดการปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ สามารถทํานายความสําเร็จได้ร้อยละ 21.92 (6) ด้านการ
เรียนรู้ (6.1) ความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่อง (6.2) ความรอบรู้ในงานและความรู้ความชํานาญ
เชิงเทคนิค (6.3) การแก้ปัญหาและตัดสินใจ สามารถทํานายความสําเร็จได้ร้อยละ 52.80 ผลการประเมินรูปแบบการ
พัฒนาศักยภาพฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งอนาคต โดยผู้เชี่ยวชาญพบว่ารูปแบบการ
พัฒนามีความเหมาะสม คิดเป็นร้อยละ 97.92 และมีความเป็นไปได้ในการนําไปประยุกต์ใช้คิดเป็นร้อยละ 98.33 และ 2) 
ผลการประเมินคู่มือการใช้รูปแบบพัฒนาศักยภาพผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่ง
อนาคต พบว่า คู่มือที่พัฒนาขึ้นมีความเหมาะสมคิดเป็นร้อยละ 98.96 และมีความเป็นไปได้ในการนําไปปรับใช้คิดเป็น
ร้อยละ 98.33 
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The Potential Development Model of Human Resource Management  
in the Futuristic Automotive Parts Industry 
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Abstract 
This research aims 1) to create human resource management potential development model for 
potential creation, and 2) to create the manual for the model of human resource management in the 
futuristic automotive parts industry. The sample size was 400 managing directors of human resources 
management department from 53 automotive parts factories in Chachoengsao, Chonburi, and Rayong. 
The research tools used were interview and questionnaire. The statistics for data analysis were the 
mean, standard deviation, correlation, and multiple linear regression analysis. The results of the 
research concluded that there were six key components of human resources management potential 
development model: 1) Leadership – (1.1) Coaching, (1.2) Leadership skills, and (1.3) Ability to work 
under pressure. These sub-elements could account for 36.20%; (2) Motivation in work – (2.1) Enhancing 
new learning opportunities, (2.2) Management of people and work, (2.3) Commitment to achieve goals 
and vision, and (2.4) Focusing on improving work development. These elements could account for 
30.70%; (3) Communication in the organization - (3.1) Teamwork and coordination, (3.2) Communication 
in the presentation of work, and (3.3) Having human relations. These elements could account for 
36.00%; (4) Creative thinking - (4.1) System thinking and analytical thinking, (4.2) Creativity and 
continuous work development,  and (4.3) Focusing on new things.  These elements could account for 
30.20% ; (5) Human development potential - (5.1) Ethics and Integrity, (5.2) Analytical thinking in 
problem solving, (5.3) Ability to solve problem with new methods. These elements could account for 
21.92%; and (6) Learning - (6.1) Ability to manage change continuously, (6.2) Knowledge in work and 
technical expertise, and (6.3) Problem solving and decision making. These found that the development 
model was appropriate and 98.33% found that it is possible to be adapted to actual.  Experts’ opinions 
on this study were that is 97.92%.  Moreover, based on the evaluation of experts, the model’s manual 
was suitable 98.96% was possible to apply 98.33%. 
Keywords: future automotive parts industry, development model, managing directors of human resource 
     management department 
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3.  วธิีการดําเนินการวจิยั 









ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) และหาค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) ผลการตรวจสอบพบว่าค่าความสอดคล้อง 
(IOC) มีค่าอยู่ระหว่าง 0.6-1.0 และค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) ในภาพรวมได้เท่ากับ 0.98 
3.3  นําข้อมูลมาวิเคราะห์ เพื่อที่จะนําข้อมูลที่ได้ไป
กําหนดร่างรูปแบบการพัฒนา 
3.4  ประเมินร่างรูปแบบโดยการจัดทําสัมมนากลุ่มย่อย 




4.  ผลการวิจยั 





ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันทั้ง 6 ด้าน 
ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของ   
 ระดับความคดิเห็นต่อองค์ประกอบทีจ่ําเป็น 




หน้าท่ีและสมรรถนะ x� S.D. 
ระดับ
ความสําคญั
1. ด้านภาวะผู้นาํ 4.07 0.49 มาก 
2. ด้านแรงจูงใจด้านการทํางาน 4.05 0.65 มาก 
3. ด้านการสื่อสารในองคก์ร 3.98 0.54 มาก 
4. ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 4.00 0.55 มาก 
5. ด้านการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ 3.96 0.60 มาก 
6. ด้านการเรียนรู้ 3.96 0.61 มาก 
รวม 4.00 0.46 มาก 








วิเคราะห์ถดถอยพหุคุณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) จําแนกตามรายด้านดังนี้ 
ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ฯ ด้านภาวะผู้นํา  
ตัวแปรพยากรณ์ b Std.  Error (b)  t Sig 
1. การสอน .151 .031 .244 4.860 .000
2. ทักษะการเปน็ผู้นํา .131 .034 .183 3.818 .000
3. ความสามารถทํางาน
ภายใต้แรงกดดัน 
.089 .032 .135 2.805 .005
*p < .05, a = 1.783,  R=601, R2= .362, SEest =.39525 
จากตารางที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลสําเร็จต่อการพัฒนา 
คือ 1) การสอนงาน 2) ทักษะการเป็นผู้นํา 3) ความสามารถ 
ทํางานภายใต้แรงกดดัน โดยปัจจัยทั้ง 3 ร่วมกันพยากรณ์
ความสําเร็จในการพัฒนาศักยภาพขอผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ได้ร้อยละ 36.20 (R2=0.362) 
_20-0528(001-204).indd   132 22/7/2563 BE   13:45
วารสารวิชาการครุศาสตร์อุตสาหกรรม  พระจอมเกล้าพระนครเหนือ
ปีที่ 11 ฉบับที่ 1  มกราคม – เมษายน 2563
133
 
ตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ฯ ดา้นแรงจงูในการทํางาน 
ตัวแปรพยากรณ์ b Std.  Error (b)  t Sig 
1. เสริมสร้างโอกาส     
การเรียนรู้ใหม่ ๆ 
.349 .058 .342 5.989 .000 
2. การบริหารจัดการ
คนและผลงาน 









.104 .043 .113 2..412 .016 
*p < .05, a = 1.909 R=.554, R2=.307, SEest =.54017 
จากตารางที่ 3 ปัจจัยที่ส่งผลสําเร็จต่อการพัฒนา
คือ 1) การเสริมสรา้งโอกาสการเรยีนรู้ใหม่ 2) การจัดการ
คนและผลงาน  3) ความมุ่งมั่นที่จะดําเนินงานให้บรรลุ
เป้าหมาย และวิสัยทัศน์   4) การให้ความสําคัญการ
ปรับปรุงพัฒนางาน โดยตัวแปรทั้ง 4 ร่วมกันพยากรณ์
ความสําเร็จในการพัฒนาศักยภาพขอผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ได้ร้อยละ 30.70 (R2=.307) 
ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ฯ ด้านการส่ือสารในองค์กร 




.252 .035 .368 7.232 .000 
2. การส่ือสารและ
การนําเสนองาน 
.174 .032 .252 5.395 .000 
3. การมีมนุษย์
สัมพันธ์ 
.074 .034 .103 2.168 .031 
*p < .05, a = 1.959 R=.600, R2= .360, SEest = .42992 
จากตารางที่ 4 ปัจจัยที่ส่งผลสําเร็จต่อการพัฒนา
คือ 1) การทํางานเป็นทีมและการประสานงาน 2) การ
ส่ือสารในการนําเสนอผลงาน   2) การมีมนุษย์สัมพันธ์ 
สามารถพยากรณ์โดยปัจจัยทั้ง 3 ร่วมกันพยากรณ์
ความสําเร็จในการพัฒนาศักยภาพขอผู้บริหารฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ได้ร้อยละ 36.00 (R2= .360) 
 
 
ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ฯ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
ตัวแปรพยากรณ์ b Std.  Error (b)  t Sig 
1. ความคิดเชิงระบบและ
ความคิดเชิงวเิคราะห์ 




.083 .035 .112 2.367 .018
3. การให้ความสําคัญกับ
การคิดคน้ส่ิงใหม ่
.126 .033 .173 3.775 .000
*p < .05, a =2.068 R=.549, R2=.302, SEest =.46459 
จากตารางที่ 5 ปัจจัยที่ส่งผลสําเร็จต่อการพัฒนา
คือ 1) ความคิดเชิงระบบและความคิดเชิงวิเคราะห์ 2) 
ความคิดสร้างสรรค์และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 3)  การ
ให้ความสําคัญกับการคิดค้นส่ิงใหม่ ๆ โดยปัจจัยทั้ง 3 
ร่วมกันพยากรณ์ความสําเร็จในการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้ร้อยละ 30.20 (R2=.302) 
ตารางที่ 6 ผลการวเิคราะห์ฯ ด้านการพัฒนาศักยภาพ    
 มนุษย ์
ตัวแปรพยากรณ์ b Std. Error (b)  t Sig 
1. จริยธรรม จรรยาบรรณ 
และความซ่ือสัตย์ 
.148 .037 .184 3.959 .000
2. การคิดวิเคราะห์ในการ
แก้ปัญหา 
.178 .038 .222 4.669 .018
3. คิดวางแผนจัดการ
ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ
.215 .043 .242 4.956 .000
* p < .05, a = 1.741 R= .468, R2=.219, SEest = .53506 
จากตารางที่ 6 ปัจจัยที่ ส่งผลสําเร็จต่อการ
พัฒนาคือ 1) การวิเคราะห์ในการแก้ปัญหา 2) จริยธรรม
จรรยาบรรณความซื่อสัตย์ 3) คิดวางแผนจัดการปัญหา
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ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์ฯ ด้านการเรียนรู้ 









.113 .039 .146 2.873 .004
3. การแก้ปัญหาและ
ตัดสินใจ 
.168 .032 .211 5.310 .000
*p < .05, a = 1.204 R=.727, R2=.528, SEest =.41952 
จากตารางที่ 7 ปัจจัยที่ส่งผลสําเร็จต่อการพัฒนา




ของผู้บริหารได้ร้อยละ 52.80 (R2=.528)  
จากข้อมูลที่ได้กล่าวมา ผู้วิจัยจึงได้กําหนด
ออกมาเป็นรูปแบบ (Model) เพื่อพัฒนาผู้บริหารฝ่าย

























1. ด้านภาวะผู้นํา มี 3 องค์ประกอบย่อย 
2. ด้านแรงจูงในการทํางาน มี 4 องค์ประกอบย่อย 
3. ด้านการส่ือสารในองค์กร มี 3 องค์ประกอบย่อย 
4. ด้านความคิดสร้างสรรค์ มี 3 องค์ประกอบย่อย 
5. ด้านการพัฒนาศักยภาพมนุษย์มี 3 องค์ประกอบ
ย่อย 
6. ด้านการเรียนรู้มี 3 องค์ประกอบย่อย 
รายละเอียดขององค์ประกอบย่อยในแต่ละด้านดังตาราง
ที่ 8  
ตารางที่ 8 องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย  
องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย 
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2. การสื่อสารและการนําเสนองาน  













2. การคิดวิเคราะห์และแก้ปัญหา  
3. คิดวางแผนจัดการปัญหาในรูปแบบ








เป็นร้อยละ  98.96 และ  มีความเป็นไปได้ในการนําไป
ปรับใช้คิดเป็นร้อยละ 98.33 
 




5.1  ด้านภาวะผู้นํา พบว่า บุคลากรระดับผู้บริหาร
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีการปฏิบัติด้ านภาวะผู้นํา 
ประกอบด้วย 1) การสอนงาน 2) ทักษะการเป็นผู้นํา 
และ 3) ความ สามารถทํางานภายใต้แรงกดดัน ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Sirirat [2] กล่าวว่า การสอนงาน 
หรือ การโค้ชงาน (Coaching) คือ การถ่ายทอดความรู้
โดยผู้ชํานาญ ผู้สอนใส่ความรู้ลงไปให้ผู้ถูกสอน เน้นการ








ในอดีต และวางแผนแก้ปัญหาในอนาคต ดังนั้น ความสําเร็จ
ขององค์กรส่วนหน่ึงมาจากระบบพ่ีเล้ียง เมื่อมีการสอน
งานแล้วทักษะการเป็นผู้นํา จําเป็นต้องมีควบคู่กับการ
สอนงาน โดย Blake [3] กล่าวว่า แนวคิดเกี่ยวกับผู้นําจะ
เปล่ียนแปลงไปตามระยะการพัฒนา  ดังนี้  1) ทฤษฎี
คุณลักษณะภาวะผู้นํา   2) ทฤษฎีพฤติกรรมผู้นํา โดย 




ให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ (3) ผู้นําแบบตาม
สบายหรือเสรีนิยม จะให้อิสระกับผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มที่
ในการตัดสินใจแก้ปัญหา   ส่วน Likert [5]  กล่าวว่า 
ลักษณะผู้นําเป็น 4 แบบ คือ (1) แบบใช้อํานาจ (2) แบบ
ใช้อํานาจเชิงเมตตา (3) แบบปรึกษาหารือ และ (4) แบบ
มีส่วนร่วมอย่างแท้จริง ผู้บริหารให้ความไว้วางใจ และ
เชื่อถือผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งพบว่า การบริหารแบบที่ 4 จะ
ทําให้ผู้นําประสบผลสําเร็จและเป็นผู้นําที่มีประสิทธิภาพ 
และยังพบว่าผลผลิตสูงขึ้นด้วย ซึ่งความสําเร็จขึ้นกับการ
มีส่วนร่วมมากน้อยของผู้ใต้บังคับบัญชา และ McGregor 
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การระบุสถานการณ์มี 5 ประการ คือ เทคโนโลยี ปรัชญา
องค์การ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบญัชา 
และองค์ประกอบทางสถานการณ์ที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบ
ภาวะผู้นําที่เหมาะสม ได้แก่ องค์ประกอบทางเทคโนโลยี 
องค์การ และ คน ดังน้ันในการบริหารจึงขึ้นอยู่กับ
ผู้บริหารที่จะใช้วิจารณญาณพิจารณาว่าจะยึดองค์ประกอบ
ตัวใดเป็นหลักในการใช้รูปแบบภาวะผู้นําได้อย่างเหมาะสม
และมีประสิทธิภาพสูงสุด [5]  และ 4) ทฤษฎีความเป็น






พฤติกรรมความเป็นผู้นําในเชิงปฏิรูป ได้แก่ (1) ผู้นําการ
แลกเปล่ียน  (2) ผู้นําการเปลี่ยนแปลง และ  (3) ผู้นํา
จริยธรรม จากการสอน และทักษะการเป็นผู้นํา จะมีส่วน
ช่วยให้พนักงานสามารถทํางานภายใต้แรงกดดัน และ
สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ จากที่กล่าวมาปัจจัยทั้ง 3 จึงส่งผลต่อ
ด้านภาวะผู้นําของผู้บริหาร 
5.2  ด้านแรงจูงในการทํางาน พบว่า บุคลากรระดับ
ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีการปฏิบัติด้านแรงจูงใน
การทํางาน ประกอบด้วย 1) การเสริมสร้างโอกาสการ
เรียนรู้ใหม่ ๆ 2) การจัดการคนและผลงาน 3) ความมุ่งมั่น
ที่จะดําเนินงานให้บรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ และ 4) 
การให้ความสําคัญการปรับปรุงพัฒนางาน ซึ่งปัจจัย















แรงจูงในการทํางาน ซึ่ง Maslow [10] ได้เสนอแนวคิด
เกี่ยวกับพื้นฐานความต้องการของมนุษย์ มีลําดับขั้น
ความต้องการ 5 ขั้น โดยเริ่มจาก  (1) ความต้องการทาง
ร่างกาย  (2) ความต้องการความปลอดภัย  (3) ความ
ต้องการทางสังคม  (4) ความต้องการได้รับการยกย่อง
สรรเสริญ และ  (5) ความต้องการความสําเร็จสมหวังใน
ชีวิต ซึ่งจะมีความสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจ ของ 
McGregor [6] ที่กล่าวว่า การบริหารหรือการจัดการได้
มุ่งเน้นความสําคัญขององค์ประกอบในการจูงใจคนเป็น
อย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นสภาพท่ีทํางาน เงินเดือน หรือการ
ลงโทษ จะเห็นได้ว่าความสําคัญของการจูงใจอยู่ที่การศึกษา
พื้นฐานความต้องการของคนพฤติกรรมการทํางานของ
คน ซึ่งมีความแตกต่างกัน เพื่อให้ทราบถึงวิธีการ และ
เทคนิคที่ควรใช้ในการจูงใจบุคคลแต่ละประเภท ในองค์กร
ให้สามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายขององค์การได้  
5.3  ด้านการส่ือสารในองค์กร พบว่า บุคลากรระดับ
ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีการปฏิบัติด้านการสื่อสาร
ในองค์กร ประกอบด้วย 1) การทํางานเป็นทีมและการ





ข่าวสาร ข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นต่าง ๆ ระหว่างกัน
สร้างความเข้าใจในกฎ ระเบียบต่าง ๆ นโยบายและ
เป้าหมายร่วมกันในองค์กร ช่วยก่อให้เกิดการแบ่งปันทาง
ความคิด ความต้องการ ส่งผลต่อความร่วมมือร่วมใจ 
สร้างความเป็นเอกภาพ เกิดความสามัคคี การติดต่อ 
ส่ือสารในองค์กรจึงเป็นส่ิงสําคัญที่ขาดไม่ได้ โดยสอดคล้อง
กับทฤษฎี  SMCR ของ Berlo [11]  และ Smith [12] 
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4 ประการ คือ (1) ผู้ส่งสาร คือ ผู้เริ่มต้นการส่ือสารกับ
บุคคล ผู้ส่งสารจะเป็นบุคคลเดียว หรือมากกว่า 1 คนก็ได้ 
(2) สาร คือ เรื่องราว ข่าวสาร ข้อมูล เน้ือหาต่าง ๆ ที่ 
ผู้ส่งสารส่งออก ไปหาบุคคล อื่น ๆ (3) ส่ือหรือช่องทาง
ส่งสาร หมายถึง ช่องทางหรือ เครื่องมือ ที่ ผู้ส่งสาร
เลือกใช้ เพื่อให้ข้อมูลข่าวสารน้ันไปถึงบุคคลที่ต้องการ




5.4  ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ พบว่า บุคลากร
ระดับผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีการปฏิบัติด้าน
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) ความคิดเชิง
ระบบและความคิดเชิงวิเคราะห์ 2) ความคิดสร้างสรรค์
และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง และ 3) การให้ความสําคัญ
กับการคิดค้นส่ิงใหม่ ๆ ซึ่งจะสอดคล้องกับหลักการและ
ทฤษฏีด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  โดย  Davis [13] 
กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์สามารถแบ่งออกได้เป็น  
4  กลุ่ม   ได้แก่ 1) ความคิดสร้างสรรค์เชิงจิตวิเคราะห์  
2) ความคิดสร้างสรรค์เชิงพฤติกรรมนิยม 3) ความคิด
สร้างสรรค์เชิงมนุษย์นิยม และ  4) ความคิดสร้างสรรค์ 
ที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล โดยความคิดสร้างสรรค์นั้นมีอยู่ใน
มนุษย์ทุกคน และสามารถพัฒนาให้สูงขึ้นได้ การพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์ประกอบด้วย  (1) การตระหนัก คือ 
ตระหนักถึงความสําคัญของความคิดสร้างสรรค์ที่มีต่อ
ตนเอง สังคม ทั้งในปัจจุบันและอนาคต และตระหนักถึง
ความคิดสร้างสรรค์ที่มีอยู่ในตนเองด้วย (2) ความเข้าใจ 
คือมีความรู้ ความเข้าใจอย่างลึกซึ้งในเรื่องราวต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค์ (3) เทคนิควิธี คือ การรู้
เทคนิคในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ทั้งที่เป็นเทคนิค
ส่วนบุคคล และเทคนิคที่เป็นมาตรฐาน และ   (4) การ
ตระหนักในความจริงของส่ิงต่าง ๆ  คือ  การรู้จักหรือ
ตระหนักในตนเอง พอใจในตนเอง และพยายามใช้ตนเอง
และพยายามใช้ตนเองเต็มศักยภาพ รวมทั้งการเปิดกว้าง
รับประสบการณ์ต่าง ๆ โดยมีการปรับตัวได้อย่างเหมาะสม 
การตระหนักถึงเพื่อนมนุษย์ด้วยกัน การผลิตผลงานด้วย
ตนเอง และมีความคิดที่ยืดหยุ่นเข้ากับทุกรูปแบบของ
ชีวิตองค์ประกอบทั้ง 4 นี้ จะผลักดันให้บุคคลสามารถ 
ดึงศักยภาพเชิงสร้างสรรค์ของตนเองออกมา  
5.5  ด้านการพัฒนาศักยภาพมนุษย์ พบว่า บุคลากร
ระดับผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีการปฏิบัติด้านการ
พัฒนาศักยภาพมนุษย์ ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์ใน
การแก้ปัญหา 2) จริยธรรมจรรยาบรรณความซื่อสัตย์ 
และ 3) คิดวางแผนจัดการปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ ซึ่งจะ
สอดคล้องกับหลักการและทฤษฏีด้านการพัฒนาศักยภาพ
มนุษย์ ซึ่งจะสอดคล้องการหลักการและทฤษฎี โดย 
Smith Kendall and Hulin [14] กล่าวว่า การพัฒนา
บุคลากร เป็นการพัฒนาเพื่อนําไปสู่คุณภาพ หรือ ศักยภาพ
ของตัวบุคคล ที่ดีขึ้น ผลผลิตที่มากขึ้น และต้องเกิดความ






องค์การ-สังคม) ให้ดีขึ้น โดยระบุว่าในการพัฒนาบุคลากร 
มี 7 ประการ คือ 1) ตระหนักในคุณค่าความเป็นมนุษย์ 
2) บุคลากรในฐานะไม่ว่าจะปฏิบัติงานในตําแหน่งใดใน
องค์การล้วนมีบทบาทต่อความสําเร็จขององค์การ  
3) สภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีคุณภาพดี 4) ความ 
พึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน 5) ความต้องการที่จะเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง 6) การเตรียมโอกาสสําหรับการเปล่ียนแปลง
และ สภาวะแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงไป 7) ขอบเขต
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่กว้างไกล ซึ่ง
สอดคล้องกับที่ Tawat [15] กล่าวถึงวิธีการพัฒนา
บุคลากรสามารถทําได้ 2 วิธี ประกอบด้วย 1) วิธีการพัฒนา
ในงานที่ปฏิบัติ เป็นวิธีการพัฒนาในงานที่บุคคลหรือ





5.6  ด้านการเรียนรู้ พบว่า บุคลากรระดับผู้บริหาร
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ มีการปฏิบัติด้านการเรียนรู้ 
ประกอบด้วย 1) การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 2) ความ
รอบรู้ในงานและความรู้ความชํานาญเชิงเทคนิค และ      
3) ความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลงอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งจะสอดคล้องกับหลักการและทฤษฏี ด้านการ
เรียนรู้ กล่าวคือ การเรียนรู้มีอิทธิพลต่อปัจจัยต่าง ๆ 
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การเปลี่ยนแปลงได้อย่างไร โดย Robert Gange [16] 
กล่าวว่าการเรียนรู้นั้น มีอยู่ด้วยกัน 8 ขั้นตอน คือ (1) 
การจูงใจ การคาดหวังของผู้้เรียนเป็นแรงจูงใจในการ
เรียนรู้  (2) การรับรู้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ผู้เรียนจะรับรู้ 
ส่ิงที่สอดคล้องกับความตั้งใจ (3) การปรุงแต่งส่ิงที่รับรู้ไว้
เป็นความทรงจํา เพื่อให้เกิดความจําระยะส้ันและระยะ
ยาว (4) ความ สามารถในการจํา (5) ความสามารถในการ
ระลึกถึงส่ิงทีไ่ดเ้รยีนรู้ไปแล้ว (6) การนําไปประยุกต์ใช้กบั
ส่ิงที่เรียนรู้ไปแล้ว  (7) การแสดงออกพฤติกรรมที่เรียนรู้ 
และ (8) การแสดงผลการเรียนรู้กลับไปยังผู้เรียน ผู้เรียน
ได้รับทราบผลเร็วจะทําให้มีผลดีและประสิทธิภาพสูง 
นอกจากนี้การแก้ปัญหาและตัดสินใจ ยังมีผลต่อการ
เรียนรู้  โดย Pakorn [17] ให้ความคิดเห็นในทิศทาง









ซึ่งความสําคัญของการตัดสินใจนั้นมีความสําคัญ 4 ประการ 
ดังนี้ 1) การตัดสินใจเป็นเครื่องวัดความแตกต่างระหว่าง
ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน  2) การตัดสินใจเป็นวิธีนําไปสู่
เป้าหมายองค์การ  3) การตัดสินเป็นเสมือนสมองของ




6.  ขอ้เสนอแนะ 
6.1  ข้อเสนอแนะทั่วไป 









































6.2  ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 6.2.1  ควรมีการส่งเสริมให้มีการวิจัยเชิงคุณภาพ
และการวิจัยเชิงพัฒนาเกี่ยวกับพัฒนาศักยภาพผู้บริหาร
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